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ABSTRAK 
Kinerja karyawan merupakan hal yang penting yang dapat mempengaruhi jalannya 
kinerja perusahaan. Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, konflik 
pekerjaan-keluarga dapat menjadi faktor penting yang dapat menurunkan kinerja 
karyawan. Konflik pekerjaan-keluarga yang tinggi akan mengakibatkan kelelahan 
emosional dan stres kerja pada karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 
PT. Morich Indo Fashion II. Pengambilan sampel menggunakan teknik pengambilan 
sampel propotionate random dan perhitungan jumlah sampel menggunakan rumus slovin 
yang diketahui sebesar 96 karyawan PT Morich Indo Fashion. Metode pengumpulan data 
menggunakan kuesioner dan wawancara. Metode Analisis data menggunakan analisis 
deskriptif, analisis regresi, dan analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif signifikan konflik pekerjaan-keluarga 
pada kelelahan emosional. Hasil juga menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif 
signifikan konflik pekerjaan-keluarga pada stres kerja. Sedangkan konflik pekerjaan-
keluarga menunjukkan hasil yang negatif namun tidak signifikan terhadap kinerja. 
Kelelahan emosional dan stres kerja tidak terbukti memediasi hubungan konflik 
pekerjaan-keluarga pada kinerja karyawan, yang ditunjukkan dengan nilai koefisien 
hubungan langsung lebih besar dari pada hubungan tidak langsung.Kesimpulan dari 
penelitian ini adalah konflik antara pekerjaan-keluarga sangat berperan penting untuk 
mengukur kinerja karyawan. 
Kata Kunci : work-family conflict; kelelahan emosional; stress kerja; kinerja 
 
ABSTRACT 
Employes performance is important that can possibly influence an company. Employes 
performance itself can be affected by several factors. Work-family conflict can be an 
important factor that can degrade the performance of employe. A work-family conflict 
leads to high emotional fatigue on the employe. The population of this study was the 
employes of PT Morich Indo Fashion. The samples were selected by using proportionate 
random. The samples were calculated by applying slovin formula consisting of 96 
employes of PT. Morich Indo Fashion. The methods of data analysis were descriptive 
analysis, regression analysis and path analysis. The results of the study showed that there 
was a significant positive influence of work-family conflict on emotional exhaustion. The 
results also showed that there was a significant positive effect of Works-family conflict 
on the job stress. While the work-family conflict showed negative results but there were 
no significant effects on the performance. Emotional exhaustion and job stres was 
rejected that it mediated between the relationship of work family conflict and lecturer’s 
performance as it was indicated by demonstrated a direct relationship with coefficient 
greater Ethan inderect relationship. The conclusion of this study is work-family conflict is 
very important to measure the performance of employee. 
Keywords : work-family conflict; emotional exhaustion; job stress; job performance 
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Seiring meningkatnya dunia usaha selaras dengan peningkatan kondisi 
perekonomian di Indonesia membuat semua sektor usaha bersaing ketat. Perusahaan 
sebagai organisasi bisnis dituntut untuk beradaptasi dengan perubahan yang terjadi pada 
lingkungan bisnis. Semakin bertambahnya perusahaan-perusahaan kompetitor juga 
menjadi tantangan untuk terus meningkatkan kualitas organisasi dan menciptakan 
manajemen yang efektif. Tantangan lain yang dialami perusahaan adalah semakin 
kompleksnya permintaan konsumen untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari. Dengan 
banyaknya tantangan yang harus dihadapi, perusahaan harus meningkatkan kinerja 
perusahaan (Griffin & Moorhead, 2014). 
Kinerja sebuah perusahaan sangat dipengaruhi oleh sumber daya manusia 
(Paparang & Rumokoy, 2015:110). Menurut Astianto (2014:5-7) Semakin baik kinerja 
karyawan maka kinerja perusahaan akan meningkat. Perusahaan selalu berusaha 
menyediakan sarana dan prasarana untuk menunjang kinerja karyawan, tetapi sarana dan 
prasarana yang memadai harus diimbangi dengan kualitas sumber daya manusia yang 
memiliki kompetensi. Jika karyawan tidak memiliki kompetensi yang sesuai dengan 
bidang pekerjaannya maka perusahaan akan sulit bersaing dan berkembang. Hal ini 
menunjukkan bahwa perusahaan tidak terlepas dari peran sumber daya manusia yang 
perlu untuk banyak diperhatikan. Oleh karena itu karyawan mendapatkan banyak 
tuntutan untuk meningkatkan kompetensi dan kinerjanya (Setyono dkk., 2007:71). 
Perusahaan merekrut sumber daya manusia untuk dipekerjakan dan menjalankan 
perusahaan untuk tetap bertahan di dunia usaha. Perusahaan memberikan kompensasi 
dan pelatihan pada karyawan dengan tujuan karyawan memberikan kontribusi dalam 
pencapaian tujuan organisasi yang dapat di tunjukkan dalam bentuk kinerja (Wisantyo & 
Madiistriyatno, 2015:67). Hal ini menandakan bahwa perusahaan memberi tanggung 
jawab pada karyawannya sesuai dengan kemampuan atau keahlian dalam melaksanakan 
pekerjaan. Kinerja merupakan kemampuan karyawan untuk melaksanakan pekerjaan 
dengan baik atau tidak. Jika karyawan melaksanakan pekerjaannya dengan baik berarti 
karyawan merasa puas dengan pekerjaannya. Sebaliknya, jika karyawan memiliki kinerja 
yang buruk mereka tidak puas dengan pekerjaannya (Sukmawati dkk, 2013:552). 
Buruknya kinerja karyawan dapat disebabkan oleh berbagai hal, salah satu yang menjadi 
penyebab dikarenakan adanya konflik pekerjaan-keluarga (Christine dkk., 2010:129). 
Menurut Warokka & Febrilia (2015:2) konflik pekerjaan-keluarga terjadi jika 
seseorang merasa tidak mampu mengatur dan menyeimbangkan tanggung jawabnya 
untuk memenuhi kedua peran yang dijalankan. Tuntutan yang dialami karyawan dalam 
menjalankan pekerjaan mengakibatkan berkurangnya peran dan tanggung jawab pada 
keluarga (Karatepe, 2013:618). Misalnya karyawan sering melaksanakan tugas kantor di 
luar kota membuat waktu untuk bertemu dengan keluarga berkurang sehingga istri atau 
suami merasa tidak diperhatikan yang mengakibatkan pertengkaran pasangan. 
Sebaliknya tuntutan keluarga yang mengganggu pekerjaan seperti karyawan yang 
mengalami pertengkaran suami istri membuat karyawan tidak fokus untuk mengerjakan 
pekerjaan yang ada di kantor sehingga tugas yang diberikan tidak terselesaikan dengan 
baik. Dampak dari konflik pada seseorang bervariasi di antaranya adalah menciptakan 
kecemasan, frustasi, ketegangan atau rasa bermusuhan (Robbins & Judge, 2008:370). 
Dampak dari konflik bergantung pada di mana konflik berasal serta gangguan antara 
pekerjaan dan keluarga secara alami saling mempengaruhi antara keduanya (Rajak, 
2013:135).  
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Penelitian Netemeyer et al.(1996) menyatakan hubungan antara pekerjaan dan 
keluarga bersifat dua arah. Pertama, Konflik Pekerjaan ke Keluarga sebagai sebuah 
bentuk interrole conflict dimana secara keseluruhan adanya tuntutan waktu tertentu serta 
ketegangan yang ditimbulkan karena gangguan dari pekerjaan terhadap tanggung jawab 
didalam keluarga. Hal ini biasanya terjadi pada saat seseorang berusaha memenuhi 
tuntutan peran dalam pekerjaan dan usaha tersebut dipengaruhi oleh kemampuan orang 
yang bersangkutan untuk memenuhi tuntutan keluarganya atau sebaliknya, dimana 
pemenuhan tuntutan peran dalam memenuhi tuntutan dengan tekanan yang berasal dari 
beban kerja yang berlebihan dan waktu (contohnya seperti pekerjaan yang harus 
diselesaikan terburu-buru dan deadline). Sedangkan tuntutan keluarga berhubungan 
dengan waktu yang dibutuhkan untuk menangani tugas-tugas rumah tangga. Kedua, 
Konflik Keluarga ke Pekerjaan sebagai sebuah bentuk interrole conflict dimana secara 
keseluruhan adanya tuntutan waktu tertentu serta ketegangan yang ditimbulkan karena 
gangguan dari keluarga terhadap tanggung jawab didalam pekerjaan. 
Konflik pekerjaan-keluarga sering menjadi permasalahan yang dihadapi karyawan dan 
mengganggu produktivitas karyawan untuk menjalankan tugas-tugasnya (Ranihusna & 
Wulansari, 2015:215). Banyaknya tuntutan pada pekerjaan dan tanggung jawab dalam 
keluarga menjalankan peran sebagai seorang ayah atau suami dan ibu atau istri membuat 
karyawan sering mengalami stres kerja (Tziner & Sharoni, 2014:41) atau bahkan 
mengalami kondisi yang lebih buruk yaitu kelelahan emosional (Jensen, 2014:505) 
Setiap orang pasti mengalami stres, baik di dalam organisasi maupun di luar organisasi. 
Stres mengakibatkan dampak yang negatif pada keadaan psikologis dan biologis 
karyawan (Griffin & Moorhead, 2014:179). Stres kerja dapat membantu untuk 
meningkatkan kinerja karyawan atau malah merusak kinerja karyawan (Handoko, 
2011:202) Dari pernyataan tersebut dapat disimpulkan bahwa jika tantangan-tantangan 
kerja merasa tidak ada, kinerja karyawan tidak meningkat, dan prestasi kerja cenderung 
rendah apabila tidak ada stres. Meningkatnya stres dapat meningkatkan kinerja, karena 
stres membantu karyawan untuk mengerahkan seluruh sumber daya dalam 
menyelesaikan pekerjaannya. Apabila stres kerja sudah mencapai puncak, maka stres 
kerja cenderung membuat kinerja karyawan menurun. Stres akan mengganggu pekerjaan 
sehingga tidak ada pekerjaan yang terselesaikan. 
Konflik pekerjaan-keluarga yang berkelanjutan dapat mengakibatkan kelelahan 
emosional (emotional exhaustion). Menurut penelitian Poernomo & Wulansari 
(2015:198), konflik pekerjaan-keluarga dapat mengakibatkan kelelahan emosional yang 
dapat berdampak pada kinerja karyawan. Dengan banyaknya tuntutan dari pekerjaan 
yang dirasakan karyawan, mulai dari banyaknya tugas yang harus dikerjakan, karyawan 
dituntut untuk mengembangkan kompetensi dengan tujuan untuk meningkatkan sumber 
daya manusia pada perusahaan dan waktu yang tersita untuk menjalankan pekerjaannya. 
Selain itu, karyawan juga dituntut untuk menjalankan peran seorang istri dan ibu dalam 
keluarga. Kelelahan emosional terjadi jika perasaan tertekan dan kelelahan yang 
dirasakan karyawan terus menerus berlanjut yang berakibat terkurasnya sumber daya 
emosional dan energi. 
Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. Morich Indo Fashion untuk 
mengetahui apakah ada pengaruh antara konflik pekerjaan-keluarga, kelelahan 
emosional, stres kerja, dan kinerja. Perusahaan ini dipilih karena dari hasil wawancara 
sebagian karyawan PT Morich Indo Fashion menyatakan bahwa mereka mengalami 
konflik pekerjaan-keluarga. Dari hasil wawancara dapat disimpulkan karyawan PT. 
Morich Indo Fashion mengalami tuntutan peran sebagai istri, ibu, dan anak yang harus 
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya di dalam keluarga. Hal tersebut membuat 
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karyawan merasa terbebani dan menurunkan semangat kerja yang dapat berdampak pada 
kinerja karyawan. Selain tekanan dari keluarga, karyawan juga merasakan tekanan dari 
perusahaan yang membuat beban dan tanggung jawab karyawan bertambah. 
Bertambahnya target yang harus diselesaikan bertambah pula tugas dan pekerjaan yang 
harus diselesaikan. Untuk mencapai target tersebut karyawan diberi jam tambahan atau 
lembur sehingga membuat berkurangnya waktu bersama keluarga. Hal tersebut membuat 
karyawan merasakan kesalahan dan kelalaian untuk bertanggung jawab atas kewajiban 
yang harus dilakukan dalam keluarga. Berbedanya tanggung jawab yang harus dihadapi 
karyawan antara keluarga dan pekerjaan membuat karyawan mengalami konflik 
pekerjaan-keluarga. 
Data produksi PT Morich Indo Fashion memperlihatkan adanya peningkatan 
produksi perusahaan pada bulan Januari 2016 memproduksi 3521 pcs sampai dengan juli 
2016 meningkat menjadi 6135 pcs. Berdasarkan hal tersebut dapat diketahui bahwa 
jumlah produksi setiap bulan bertambah dengan rata-rata jumlah karyawan hampir sama. 
Meningkatnya produksi PT Morich Indo Fashion membuat jumlah pekerjaan karyawan 
bertambah sehingga karyawan harus lebih lama di tempat kerja dan menghabiskan 
banyak tenaga dan fikiran pada tempat kerja. Hal tersebut membuat waktu karyawan 
dengan keluarga semakin berkurang sehingga dapat memicu terjadinya konflik 
pekerjaan-keluarga. 
Permasalah tambahan yang dihadapi PT. Morich Indo Fashion adalah 
meningkatnya jumlah karyawan yang bolos kerja pada tahun 2016. Bulan Januari 2016 
jumlah karyawan resensi karyawan yang tidak hadir selama satu bulan sebanyak 902, 
sedangkan pada bulan juli meningkat drastis menjadi 9275. Berdasarkan hal tersebut 
dapat diketahui jumlah karyawan yang tidak hadir tanpa keterangan setiap bulan 
mengalami peningkatan. Peningkatan paling signifikan terjadi pada bulan juli dengan 
jumlah karyawan yang tidak hadir sejumlah 9275. Jika dirata-rata karyawan yang tidak 
hadir tanpa keterangan pada bulan juli adalah 4,344 yang artinya setiap karyawan 
perempuan PT Morich Indo Fashion tidak hadir tanpa keterangan dalam sebulan 
sebanyak empat kali absen pada hari kerja. Tingginya jumlah karyawan yang tidak hadir 




Konflik Keluarga-Pekerjaan (Work-Family Conflict) 
Greenhaus & Beutell (1985) mendefinisikan konflik pekerjaan-keluarga 
merupakan bentuk konflik antara peran yang diakibatkan oleh tuntutan peran di tempat 
kerja dan keluarga saling bertentangan dalam beberapa hal. Konflik antara pekerjaan-
keluarga diidentifikasikan sebagai bentrokan antara peran yang berhubungan dengan 
pekerjaan yang dapat mengurangi tingkat kinerja karyawan (Greenhaus, Collins, & 
Shaw, 2003) Sedangkan Netemeyer et al. (1996) berpendapat konflik pekerjaan-keluarga 
merupakan bentuk konflik yang terjadi ketika tuntutan pekerjaan dapat mengganggu 
tanggung jawab terhadap keluarga, meliputi: tuntutan; waktu; dan ketegangan yang 
berasal dari pekerjaan. Konflik pekerjaan-keluarga (konflik peran ganda) didefinisikan 
ketidakjelasan atau konflik antar peran pekerjaan dan peran keluarga yang menyebabkan 
stres peran keluarga atau stres peran pekerjaan (Grandey & Cropanzano, 1999). Menurut 
(Christine dkk., 2010) konflik pekerjaan-keluarga terjadi saat partisipasi dalam peran 
pekerjaan dan peran keluarga saling tidak cocok antara satu dengan lainnya. Adanya 
partisipasi peran pekerjaan pada keluarga yang membuat peran keluarga menjadi 
terganggu. Sebaliknya, adanya partisipasi peran keluarga pada pekerjaan membuat peran 
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pekerjaan terganggu. Hal tersebut membuat tekanan peran dari pekerjaan dan keluarga 
yang saling bertentangan dalam beberapa hal. 
 
Kelelahan Emosional 
Kelelahan emosional adalah kelelahan yang terjadi ketika karyawan dihadapkan 
pada tuntutan pekerjaan yang berlebihan dan tidak dapat mengelola antara peran dan 
konflik yang terjadi pada pekerjaan dan keluarga (Karatepe, 2013:616). Kelelahan 
emosional adalah tahapan awal dari gejala kelelahan mental/ burnout (Maslach & 
Jackson, 1981:3). Contohnya, beban kerja yang terlalu berat yang membuat pekerja 
menghabiskan waktunya di kantor secara terus menerus dan mengurangi waktu bersama 
keluarga sehingga pekerja mengalami kelelahan emosional yang berlebihan. Dari 
pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa kelelahan emosional adalah kelelahan 
emosi yang disebabkan menipisnya sumber daya, energi dan waktu yang diakibatkan 
konflik peran yang berlebihan. 
 
Stres Kerja 
Stres yang dialami oleh karyawan merupakan masalah bagi perusahaan yang 
perlu diperhatikan guna meningkatkan kualitas sumber daya manusia. Definisi stres kerja 
menurut Dewi, dkk. (2014:) yaitu, ketegangan yang dialami karyawan karena adanya 
ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dengan kemampuan karyawan untuk 
menyelesaikan pekerjaannya. Menurut Handoko (2011:200) stres adalah suatu kondisi 
ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang. Tingkat 
stres yang terlalu tinggi dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi 
lingkungan. Sebagai hasilnya, pada diri karyawan berkembang berbagai gejala stres yang 
dapat mengganggu pelaksanaan kerja mereka. Stres dalam kerja secara umum dikatakan 
bahwa jika seseorang dihadapkan pada pekerjaan yang melampaui kemampuan individu 
tersebut, individu tersebut mengalami stres kerja. Seseorang dikategorikan mengalami 
stres kerja apabila stres itu dialami dan melibatkan juga pihak organisasi perusahaan 
tempat individu bekerja (Anies, 2014:194). Mendelson (1990) mendefinisikan stres 
akibat kerja merupakan suatu ketidakmampuan pekerja untuk menghadapi tuntutan tugas 
dengan akibat suatu ketidaknyamanan dalam kerja. Menurut Europian Commission 
(1999) stres akibat kerja adalah suatu bentuk emosional, kognitif, perilaku dan reaksi 
fisiologis terhadap aspek-aspek pekerjaan, organisasi kerja, lingkungan kerja yang 
bersifat merugikan (Tarwaka, 2013: 376). Stres kerja adalah perasaan menekan atau 
tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja ini tampak 
dari Simptom antara lain emosi tidak stabil, sulit tidur, perasaan tidak senang, merokok 
yang berlebihan, suka menyendiri, tidak bisa tenang, cemas, tegang, tekanan darah 
meningkat, gugup, dan mengalami gangguan pencernaan (Mangkunegara, 2000:157). 
 
Kinerja 
Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance 
(kinerja atau prestasi nyata) yang berkaitan dengan segala aktivitas dalam suatu 
organisasi kerja. Pengertian kinerja oleh Mangkunegara (2000: 67) adalah hasil kerja 
secara kualitas, kuantitas, efesiensi dan efektif yang dicapai oleh seorang karyawan 
dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawabnya yang diberikan kepadanya. 
Dessler (2005:73) kinerja adalah keseluruhan pelaksanaan aktivitas fisik dan psikologi 
yang dilakukan oleh manusia untuk mencapai tujuan tertentu atau mengandung suatu 
maksud tertentu, terutama yang berhubungan dengan kelangsungan hidupnya. Panton et 
al. (2006:1486) mengungkapkan bahwa komponen kinerja meliputi kemampuan 
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individual, perluasan usaha, dan dukungan organisasional. Kemampuan individual 
mencakup minat, bakat, faktor kepribadian. Usaha meliputi motivasi, etika kerja, 
kehadiran, dan rancangan tugas. Sedangkan dukungan organisasional terdiri atas 




Identifikasi variabel dimaksudkan untuk mengetahui variabel apa saja yang 
digunakan dalam penelitian (Ferdinand, 2006). Didalam penelitian ini variabel yang akan 
diteliti ialah work-family conflict (WFC), kelelahan emosional stress kerja dan kinerja 
karyawan. Metode yang digunakan pada penelitian ini adalah dengan pendekatan 
kuantitatif. Penelitian kuantitatif lebih menekankan kepada logika berpikir yang lebih 
positivistik dengan mengacu fakta sosial yang dilihat dari realitas objektif (Moleong, 
2005). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan perempuan pada PT 
Morich Indo Fashion. Jumlah sampel yang diambil pada penelitian ini sejumlah 96 
karyawan perempuan. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan 
teknik propotionate stratified random sampling. Metode pengumpulan data 
menggunakan kuesioner sejumlah 38 item pertanyaan. Varibel yang digunakan pada 
penelitian ini adalah variabel independen konflik pekerjaan-keluarga sedangkan variabel 
dependen adalah kinerja karyawan dan variabel mediasi adalah kelelahan emosional dan 
stres kerja. 
 
Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
Uji instrumen penelitian dilakukan untuk menguji kecukupan dan kelayakan data 
yang digunakan dalam penelitian. Kualitas data bertujuan untuk mengetahui validitas dan 
reliabilitas instrumen sebab berpengaruh pada kualitas data (Ghozali, 2011). Uji validitas 
digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner 
dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu 
yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Pengujian validitas dapat dilakukan dengan 
bantuan program SPSS. Pengujian suatu data dapat dikatakan valid apabila nilai Sig 
hitung < Sig α 5% (0,05). Uji Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner 
yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel 
jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 
waktu (Ghozali, 2011). Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan bantuan program SPSS. 
Pengujian suatu data dapat dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha > 0,6. 
 
Uji Signifikansi Parameter Individual 
Penelitian ini menggunakan uji signifikansi parameter individual (uji t). Ghozali 
(2011:98) menyatakan uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh 
atau variabel penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel 
dependen.  
 
Analisis Jalur (Path Analysis) 
Ghozali (2011) mengemukakan bahwa untuk menguji variabel mediasi 
digunakan metode analisis jalur (path analysis) analisis jalur merupakan perluasan dari 
analisis regresi linear berganda, atau analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi 
untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel (model kausal) yang telah ditetapkan 
sebelumnya berdasarkan teori. Analisis jalur tidak dapat menentukan hubungan sebab 
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akibat dan juga tidak dapat digunakan sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat 
hubungan kausalitas antar variabel.  
Untuk mengukur ada tidaknya pengaruh mediasi atau intervening menggunakan 
perbandingan koefisien jalur. Koefisien jalur sendiri menurut Sarwono, (2007) adalah 
koefisien regresi standar yang menunjukkan pengaruh langsung suatu variabel bebas dan 
variabel tergantung dalam suatu model. Koefisien jalur dihitung dengan membuat dua 
persamaan regresi yang menunjukkan hubungan yang dihipotesiskan (Ghozali, 2011).  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Identitas Responden Berdasarkan Usia  
Berdasarkan hasil perhitungan dapat dilihat persentase tertinggi merupakan 
responden berusia 18-24 tahun sebesar 39,6%, sedangkan persentase terendah adalah 
responden berusia 39-46 tahun sebesar 11,5%. Hal tersebut dapat dijelaskan sebagian 
besar karyawan yang bekerja pada PT Morich Indo Fashion II berada pada usia produktif 
bekerja yaitu pada usia 18-24 tahun. 
 
Identitas Responden Berdasarkan Status Perkawinan 
Identifikasi responden berdasarkan status perkawinan karyawan di PT. Morich 
Indo Fashion II diketahui bahwa jumlah karyawan yang belum kawin lebih banyak dari 
pada dengan karyawan yang sudah kawin dengan jumlah karyawan yang belum kawin 
adalah 58,3% hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan PT Morich Indo Fashion II 
mayoritas karyawannya belum kawin. 
 
Identitas Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Identifikasi responden berdasarkan pendidikan terakhir karyawan di PT. Morich 
Indo Fashion II dapat diketahui bahwa persentase tertinggi merupakan responden yang 
telah menempuh pendidikan terakhir SMA sederajat sebesar 57,3%, sedangkan 
persentase terendah adalah responden yang menempuh pendidikan SD sebesar 7,3%. Hal 
tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan yang bekerja pada PT Morich 
Indo Fashion II lulusan pendidikan SMA. 
 
Identitas Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Identifikasi responden berdasarkan masa kerja karyawan di PT. Morich Indo 
Fashion II dapat dilihat bahwa persentase tertinggi merupakan responden yang bekerja 
selama 1-3 tahun sebesar 53,1%, sedangkan persentase terendah adalah responden yang 
bekerja selama 10-12 tahun sebesar 3,1%. Hal tersebut dapat dijelaskan sebagian besar 
karyawan yang bekerja pada PT Morich Indo Fashion II adalah karyawan yang telah 
bekerja selama 1-3 tahun. 
 
Hasil Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat pengukur 
dapat mengungkapkan konsep gejala/kejadian yang diukur. Pengujian validitas dilakukan 
dengan bantuan program SPSS. Pengujian suatu data dapat dikatakan valid apabila nilai 
Sig hitung < Sig α 5% (0,05).Pengujian validitas selengkapnya dapat dilihat pada tabel  
5. 
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Tabel 1. Hasil Pengujian Validitas 
Sumber: Data Diolah, (2016) 
 
Tabel 1 menunjukkan bahwa korelasi antara masing-masing indikator terhadap 
total skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang valid, kecuali pada 1 
item pertanyaan yang tidak valid yaitu nomor 26, hal tersebut dikarenakan memiliki nilai 
sig hitung > sig alpha (0.05) sehingga 1 item pertanyaan tersebut dihilangkan karena 
sudah terwakili dengan pertanyaan yang lain. Sedangkan item pertanyaan yang lain 
dinyatakan valid dimana nilai sig hitung < sig alpha (0.05). 
 
Hasil Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dilakukan dengan bantuan program SPSS. Pengujian suatu data dapat 
dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha > 0,6. 
No 
Variabel/Indikator Nilai sig alpha 
hitung 





1 X.1 0,001 0,05 Valid 
2 X.2 0,000 0,05 Valid 
3 X.3 0,000 0,05 Valid 
4 X.4 0,000 0,05 Valid 
5 X.5 0,000 0,05 Valid 
 Kelelahan Emosional    
6 Z1.1 0,000 0,05 Valid 
7 Z1.2 0,006 0,05 Valid 
8 Z1.3 0,002 0,05 Valid 
9 Z1.4 0,000 0,05 Valid 
10 Z1.5 0,000 0,05 Valid 
11 Z1.6 0,005 0,05 Valid 
12 Z1.7 0,010 0,05 Valid 
13 Z1.8 0,002 0,05 Valid 
 Stres Kerja    
14 Z2.1 0,000 0,05 Valid 
15 Z2.2 0,000 0,05 Valid 
16 Z2.3 0,000 0,05 Valid 
17 Z2.4 0,000 0,05 Valid 
18 Z2.5 0,000 0,05 Valid 
19 Z2.6 0,000 0,05 Valid 
20 Z2.7 0,000 0,05 Valid 
21 Z2.8 0,000 0,05 Valid 
22 Z2.9 0,000 0,05 Valid 
 Kinerja Karyawan    
23 Y.1 0,002 0,05 Valid 
24 Y.2 0,003 0,05 Valid 
25 Y.3 0,003 0,05 Valid 
26 Y.4 0,989 0,05 Tidak Valid 
27 Y.5 0,037 0,05 Valid 
28 Y.6 0,000 0,05 Valid 
29 Y.7 0,007 0,05 Valid 
30 Y.8 0,18 0,05 Valid 
31 Y.9 0,009 0,05 Valid 
32 Y.10 0,000 0,05 Valid 
33 Y.11 0,000 0,05 Valid 
34 Y.12 0,000 0,05 Valid 
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Standart alpha Keterangan 
1 WFC (X) 0,715 0,70 Reliabel 
2 Kelelahan Emosional (Z1) 0,743 0,70 Reliabel 
3 Stres kerja (Z2) 0,923 0,70 Reliabel 
4 Kinerja Karyawan (Y) 0,715 0,70 Reliabel 
Sumber: Data Diolah, (2016) 
 
Berdasarkan data yang ada dalam tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 3 variabel 
yang ada memiliki nilai koefisien reliabilitas > 0.70 maka dapat disimpulkan bahwa pada 
variabel Konflik pekerjaan-keluarga, Kelelahan Emosional, Stres Kerja dan Kinerja 
Karyawan adalah reliabel. 
 
Hasil Uji Signifikansi Parameter Individual 
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji statistik t untuk 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel independen secara individual dalam 
menerangkan variasi variabel dependen. Hipotesis dikatakan diterima sig hitung < sig 
disyaratkan (5%). 
 
Tabel 3. Pengaruh Konflik Pekerjaan-Keluarga pada Kelelahan Emosional 
 

















Sumber: Data Diolah, (2016) 
 
Konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh langsung terhadap kelelahan emosional 
pada karyawan PT. Morich Indo Fashion. Hasil pengolahan data secara statistik konflik 
pekerjaan-keluarga memiliki nilai t hitung sebesar 5,004 dengan tingkat signifikansi 
0,000 < 0,05 sehingga dapat diartikan bahwa konflik pekerjaan-keluarga memiliki 
pengaruh pada kelelahan emosional. 
 
Tabel 4. Pengaruh Konflik Pekerjaan-Keluarga pada Stres Kerja 
 

















Sumber: Data Diolah, (2016) 
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Konflik pekerjaan-keluarga mempunyai pengaruh langsung pada stres kerja pada 
karyawan PT Morich Indo Fashion. Berdasarkan hasil uji statistik yang telah dilakukan, 
diperoleh sig. hitung sebesar 0,000 lebih kecil dibandingkan sig. yang diisyaratkan yaitu 
0,05. Sehingga dapat diketahui bahwa konflik pekerjaan-keluarga mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap stres kerja. 
 
Tabel 5. Pengaruh Konflik pekerjaan-Keluarga, Kelelahan Emosional, dan Stres 
Kerja Pada Kinerja 






























Sumber: Data Diolah, (2016) 
 
Konflik pekerjaan-keluarga tidak mempunyai pengaruh langsung pada kinerja 
pada karyawan PT. Morich Indo Fashion. Berdasarkan hasil uji statistik yang telah 
dilakukan diperoleh sig. hitung 0,342 > 0,05 sehingga konflik antara pekerja-keluarga 
tidak memiliki pengaruh pada kinerja. Kelelahan emosional tidak berpengaruh langsung 
pada karyawan PT. Morich Indo Fashion. Berdasarkan hasil uji statistik yang telah 
dilakukan, diperoleh sig hitung sebesar 0,953 > 0,05. Sehingga dapat diketahui hipotesis 
tidak diterima karena nilai sig hitung lebih besar dari sig yang sudah ditentukan yaitu 
5%.  
 
Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur (path analysis) digunakan untuk mengukur hubungan kausalitas 
antar variabel yang telah ditetapkan sebelumnya. Adapun variabel kausalitas yang diuji 
dalam penelitian ini adalah konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja dan apakah 
hubungan konflik pekerjaan-keluarga terhadap kinerja dimediasi oleh kelelahan 
emosional dan stres kerja. Untuk mengukur ada tidaknya pengaruh mediasi digunakan 
perbandingan koefisien jalur. Koefisien jalur dihitung dengan membuat dua persamaan 





Pengaruh Konflik Pekerjaan-Keluarga Terhadap Kelelahan Emosional 
Karyawan lebih banyak mengalami kurangnya kebersamaan dengan keluarga dan 
konflik antara komitmen dan tanggung jawab pada keluarga. Dari kedua indikator 
tersebut menjadi alasan terbesar karyawan mengalami konflik pekerjaan-keluarga yang 
berdampak pada kondisi mental menurun sehingga membuat karyawan merasa lelah 
pada jam akhir kerja. Kurangnya kebersamaan antara karyawan dan keluarga membuat 
karyawan merasakan ketidak nyamanan saat menjalankan aktivitas di tempat kerja. 
Selain itu, kurangnya kedekatan karyawan dengan keluarga membuat karyawan merasa 
terbebani sehingga membuat karyawan mengalami penurunan kondisi mental yang 
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berdampak pada kelelahan emosional. Kelelahan emosional pada karyawan dapat dilihat 
pada akhir jam kerja dimana karyawan merasakan kelelahan fisik dan psikis karena harus 
memikirkan tanggung jawab pada keluarga dan tanggung jawab pada tempat kerja Hal 
tersebut dapat dilihat dari nilai indeks indikator variabel kelelahan emosional yang 
tertinggi yaitu merasa lelah pada akhir kerja yang memiliki nilai indeks sebesar 59%. 
Hasil penelitian adanya pengaruh antara konflik pekerjaan-keluarga pada kelelahan 
emosional didukung oleh penelitian Jensen (2014), Karatepe (2013), Karatepe & 
Tekinkus (2006), Richter et al., (2015) dan Rubioa et. al. (2015). 
 
Pengaruh Konflik Pekerjaan-Keluarga Terhadap Stres Kerja 
Karyawan yang mengalami konflik pekerjaan-keluarga dapat meningkatkan stres 
kerja. Selain itu kurangnya kebersamaan keluarga dan adanya konflik antara komitmen 
dengan tanggung jawab pada keluarga menjadi alasan terbesar karyawan mengalami 
konflik pekerjaan-keluarga. Kurangnya kebersamaan dalam keluarga membuat hubungan 
antara karyawan dengan keluarga menjadi kurang harmonis sehingga membuat karyawan 
mengalami stres kerja. Selain itu stres kerja yang dirasakan karyawan juga dipengaruhi 
oleh banyaknya kuantitas pekerjaan yang diberikan. Kurangnya harmonis hubungan 
antara karyawan dengan keluarga dan banyaknya tugas yang diberikan pada karyawan 
membuat kondisi psikis menjadi memburuk sehingga karyawan merasakan stres kerja. 
Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian Boles et.al. (1997), Wallace (2005), 
Prel & Peter (2015), Rajak (2013), dan Tziner & Sharoni (2014). 
 
Pengaruh Konflik Pekerjaan-Keluarga Terhadap Kinerja 
Karyawan yang mengalami konflik pekerjaan-keluarga tidak mempengaruhi 
aktivitas di tempat kerja untuk menjalankan tugas dan mencapai target yang sudah 
ditentukan. Meskipun karyawan mengalami konflik pekerjaan-keluarga tetapi tidak 
mempengaruhi aktivitas untuk menjalankan tugas yang sudah diberikan sehingga kinerja 
karyawan tetap tinggi. Karyawan menghasilkan kerja sesuai dengan standar yang 
ditetapkan oleh perusahaan. Meskipun mengalami konflik pekerjaan-keluarga, karyawan 
PT Morich Indo Fashion tetap profesional dalam menjalankan tugas seperti selalu hadir 
tepat waktu, jarang atau tidak pernah membolos saat bekerja, selalu memenuhi target 
yang ditentukan, menjaga kualitas pekerjaannya, dan mampu bekerja sama dengan 
karyawan lain meskipun suasana hati yang tidak tenang. Banyaknya tekanan yang 
dihadapi karyawan tertutama tekanan dalam keluarga juga tidak membuat karyawan 
merasa terlalu terbebani sehingga karyawan mampu menjalankan tugas-tugas yang 
diberikan dengan baik. Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian Mete et.al. 
(2014), Anggriana et.al. (2014), Poernomo & Wulansari (2015), dan Karatepe & 
Tekinkus (2006). Hasil penelitian ini menunjukkan stres kerja tidak berpengaruh pada 
kinerja karyawan PT. Morich Indo Fashion. Hal tersebut dapat diketahui dari hasil uji 
statistik yang memperlihatkan nilai sig hitung sebesar 0,052 > 0,05 sehingga hipotesis 
ditolak, artinya karyawan yang mengalami stres kerja tidak mengurangi kuantitas dan 
kualitas pekerjaan yang dihasilkan. 
 
Pengaruh Kelelahan Emosional Terhadap Kinerja 
Karyawan yang mengalami kelelahan emosional tidak mempengaruhi kualitas 
dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan. Kemudian kelelahan yang dirasakan karyawan 
tidak tinggi. Selain itu karyawan tidak mengalami tekanan kerja yang tinggi dari atasan 
maupun dari teman bekerja. Karyawan juga tidak merasa frustrasi yang berlebihan saat 
bekerja. Kenyamanan lingkungan kerja seperti adanya musik yang di mainkan saat 
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bekerja dan suhu udara yang sesuai membuat karyawan merasa nyaman. Selain itu juga 
dapat meminimalisir frustrasi yang dirasakan karyawan sehingga tetap menjalankan 
tugas dengan kuantitas dan kualitas yang ditargetkan. Hasil penelitian ini juga didukung 
oleh penelitian Ashill et al. (2014), Suminar & Yulianti (2013). 
 
Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan merasakan kejelasan tugas yang harus dikerjakan sehingga karyawan 
dapat melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tugas yang sudah diberikan. Selain itu, 
karyawan memiliki hubungan yang harmonis dengan teman kerja sehingga karyawan 
dapat bekerjasama dengan baik untuk mencapai target yang sudah ditentukan. Tugas-
tugas yang di berikan terselesaikan sesuai dengan waktu yang sudah ditentukan sehingga 
tidak ada pekerjaan yang tertumpuk dan dikerjakan keesokan harinya. Tugas yang 
diberikan oleh supervisor sesuai dengan kemampuan karyawan untuk menyelelsaikan 
dengan kuantitas dan kualitas yang sudah ditentukan. Dari beberapa kondisi diatas 
membuat karyawan dapat bekerja optimal sehingga berdampak pada jumlah produksi 
yang terus meningkat pada setiap bulannya. Hasil penelitian ini juga didukung oleh 
penelitian Kusuma et al. (2015).  
 
Pengaruh Konflik Pekerjaan-Keluarga Terhadap Kinerja Melalui Kelelahan 
Emosional 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kelelahan emosional tidak dapat 
menjelaskan lebih baik hubungan antara konflik pekerjaan-keluarga pada kinerja 
karyawan PT. Morich Indo Fashion. Hasil dapat diketahui dari uji statistik yang 
memperlihatkan hubungan langsung konflik pekerjaan-keluarga pada kinerja lebih besar 
dibandingkan dengan hubungan tidak langsung konflik pekerjaan-keluarga pada kinerja 
melalui kelelahan emosional sebagai variabel mediasi. Karyawan yang mengalami 
konflik pekerjaan-keluarga mengalami kelelahan emosional karena banyaknya tanggung 
jawab yang harus dipenuhi oleh karyawan meskipun begitu karyawan tetap menjalankan 
tugasnya dengan profesional. Karyawan tetap menjalankan tugas sesuai dengan kuantitas 
dan kualitas yang sudah ditentukan perusahaan. Selain itu karyawan tetap masuk atau 
tidak terlambat untuk ke tempat kerja. Karyawan juga mampu bekerjasama dengan baik 
meskipun banyak permasalahan antara pekerjaan dan keluarga yang menimbulkan 
kelelahan emosional akan tetapi tidak mempengaruhi kinerja karyawan.  
Hal tersebut menandakan karyawan mengalami konflik pekerjaan-keluarga yang 
disebabkan kurangnya kebersamaan keluarga dan adanya konflik antara komitmen dan 
tanggung jawab terhadap keluarga. Banyaknya permasalahan yang dihadapi oleh 
karyawan ditambah dengan tuntutan kerja dari perusahaan membuat karyawan merasa 
kelelahan fisik dan mental membuat karyawan kelelahan pada akhir jam kerja. Meskipun 
merasakan sedemikian rupa, karyawan tetap berangkat ke tempat kerja sesuai dengan 
jadwal dan jarang membolos kerja. Hal tersebut disebabkan karena profesionalitas pada 
karyawan dan rasa tanggung jawab pada pekerjaanya. Ditambah dengan kompensasi 
yang mencukupi, membuat karyawan menjalankan tugas dengan baik sesuai dengan 
target yang sudah ditetapkan. Penelitian ini juga didukung oleh Richter et al. (2015). 
 
Pengaruh Konflik Pekerjaan-Keluarga Terhadap Kinerja Melalui Stres Kerja 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja tidak dapat memediasi 
pengaruh konflik pekerjaan-keluarga pada kinerja. Hasil tersebut dibuktikan dengan uji 
statistik yang memperlihatkan bahwa nilai koefisien pengaruh langsung lebih besar dari 
pada pengaruh tidak langsung yaitu 0,112>0,012. Dari hasil tersebut disimpulkan bahwa 
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pengaruh konflik pekerjaan-keluarga pada kinerja lebih besar dari pada pengaruh konflik 
pekerjaan-keluarga pada kinerja melalui stres kerja sebagai variabel mediasi.  
Karyawan mengalami konflik pekerjaan-keluarga berdampak pada kondisi psikologi 
karyawan yang membuat karyawan mengalami stres kerja. Stres kerja yang dialami 
karyawan masih dalam kondisi normal artinya stres kerja yang dialami karyawan 
mengarah pada stres yang positif. Stres positif membuat karyawan merasa terdorong 
untuk berprestasi dan meningkatkan produktivitasnya sehingga kinerja karyawan 
semakin baik. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Netemeyer et.al. (2005) yang 
menyatakan bahwa stres kerja tidak dapat memperkuat konflik pekerjaan-keluarga pada 
kinerja. 
 
 KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat disimpulkan bahwa 
konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh pada kelelahan emosional artinya karyawan 
yang mengalami konflik antara pekerjaan-keluarga mengakibatkan karyawan mengalami 
kelelahan emosional. Konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh pada stres kerja, artinya 
karyawan yang mengalami konflik pekerjaan-keluarga mengakibatkan karyawan stres 
kerja. Konflik antara pekerjaan-keluarga tidak berpengaruh pada kinerja karyawan, 
artinya karyawan yang mengalami konflik pekerjaan-keluarga tidak mempengaruhi 
kinerja karyawan karena sikap karyawan yang profesional dan bertanggung jawab pada 
pada pekerjaannya Kelelahan emosional tidak berpengaruh pada kinerja, artinya 
karyawan yang mengalami kelelahan emosional tetap bekerja sesuai dengan tugas dan 
tanggung jawabnya sehingga kinerja karyawan tidak menurun. Stres kerja tidak 
berpengaruh pada kinerja, artinya karyawan yang mengalami stres kerja tidak berdampak 
pada kinerja karyawan karena stres yang dialami karyawan dalam tahap sedang sehingga 
karyawan merasa terdorong untuk bekerja dengan baik. Tidak ada pengaruh konflik 
antara pekerjaan-keluarga pada kinerja melalui kelelahan emosional sebagai variabel 
mediasi, artinya pengaruh langsung konflik pekerjaan-keluarga pada kinerja lebih besar 
dari pada pengaruh tidak langsung konflik pekerjaan-keluarga pada kinerja melalui 
kelelahan emosional. Sehingga variabel kelelahan emosional dinyatakan dalam 
penelitian ini bukan variabel mediasi. Tidak ada pengaruh konflik pekerjaan-keluarga 
pada kinerja melalui stres kerja, artinya pengaruh langsung konflik pekerjaan-keluarga 
pada kinerja lebih besar dari pada pengaruh tidak langsung konflik pekerjaan-keluarga 
pada kinerja melalui stres kerja. Sehingga variabel stres kerja dinyatakan dalam 
penelitian ini bukan variabel mediasi. 
 
Saran 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti, maka saran yang dapat 
diberikan kepada pihak PT Morich Indo Fashion II dari penelitian ini, yaitu 1) Terkait 
dengan konflik pekerjaan-keluarga yang dialami sangat tinggi, pihak manajemen perlu 
memperhatikan kewajiban karyawan pada keluarga dengan cara mengatur waktu lembur 
sehingga karyawan tidak banyak menghabiskan waktu di tempat kerja; 2) Terkait dengan 
kelelahan emosional yang dirasakan karyawan, perlu di minimalisir untuk menjaga 
produktivitas karyawan. Pihak manajemen hendaknya membuat lingkungan kerja yang 
nyaman dan kondusif. Selain itu pihak manajemen diharapkan membebani tugas pada 
karyawan sesuai dengan kemampuan dan kondisi psikologisnya untuk mengurangi 
terjadinya kelelahan emosional ; 3) Terkait dengan stres kerja yang dialami karyawan, 
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pihak manajemen diharapkan dapat memberikan tugas sesuai dengan kemampuan fisik 
dan psikologi karyawan agar karyawan tidak merasakan kelebihan tugas yang dapat 
berdampak pada stres kerja; 4) Terkait kinerja karyawan, perlu ditingkatkan agar target-
target yang sudah ditetapkan dapat tercapai dengan baik. Pihak manajemen perlu 
memberikan penghargaan bagi karyawan yang memiliki kinerja yang baik agar 
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